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J. ОБЩАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА РАБОТЫ 
Актуальность темы исследования. Программа массового реформирования 
предприятий на основе введения арбитражного управления является одним из 
самых эффективных проектов подъема российской экономики. 
Теория и практика антикризисного управления - актуальная проблема, без 
решения которой невозможно повышение эффективности производства, пре­
одоление состояния неплатежеспособности. Риск возникновения банкротств в 
российской экономике очень велик, так как теория цикличности возникновения 
экономических кризисов подтверждена практикой во времени . Конкурентоспо­
собность любой организации определяют человеческие ресурсы, которые спо­
собны решить проблемы эффективности труда. Поэтому целесообразность де­
нежных вложений в эту сферу не снижается даже в кризисный период, когда 
при поиске путей финансово-экономической стабилизации предприятие отби­
рает не только высокоэффективные технологии, но и наиболее способных ра­
ботников. Высокая результативность деятельности персонала, качество кадро­
вого потенциала становятся важным преимуществом предприятия при анти­
кризисном управлении, в связи с чем предъявляются высокие требования к ка­
честву функционирования системы кадрового менеджмента, одним из ключе­
вых элементов которой является проведение кадрового аудита. 
В настоящее время система управления персоналом при антикризисном 
управлении характеризуется недостаточным уровнем развития оценочных про­
цедур, позволяющих получать информацию о причинах возникающих в орга­
низации кадровых проблем. Это вызывает необходимость разработки методики 
проведения кадрового аудита, учитывающей специфику особенностей проведе­
ния процедур банкротства на кризисном предприятии. 
Степень разработанности проблемы. Решению проблем антикризисного 
управления, таких как предупреждение банкротства предприятий, восстановле­
ние их платежеспособности, сохранение конкурентоспособных бизнесов в слу­
чае ликвидации несостоятельных предприятий, уделяется внимание в большом 
количестве исследований. В их числе особо отметим фундаментальные работы 
российских ученых и практиков С.Г. Беляева, К.В . Балдина, В .Г. Балашова, 
В.В. Витрянского, В .В. Григорьева, ЕЛ. Жарковской, А.Т. Зуб, Н.Н. Кожевни­
кова, Э.М. Короткова, В.И. Кошкина, А.Б. Крутик, Г.М. Курошевой, И.К. Ла­
рионова, Р.А. Попова, А.Н. Ряховской, А.Н. Семиной, АЛ. Суходолова, 
Г.К. Таля, Е.А. Татарникова, С.В. Чупрова, Г.Б. Юна, а также труды зарубеж­
ных исследователей Е. Алтейной, Р . Смита и др. 
Для автора настоящего диссертационного исследования большое значение 
имеют работы экономистов-классиков, изучающих эффективность управления 
персоналом, в их числе: Т.Ю. Базаров, НЛ. Беляцкий, С.С. Бузановский, 
В.Г. Былков, М.А.Винокуров, Н.А. Горелов, М.И. Бухалков, Н.А. Волгин, 
Б.М. Генкин, И.Б. Дураков, Б.Л. Еремин, А.Я. Кибанов, Л.И. Лукичёва, 
Е.В. Маслов, Г .Г . Меликьян, Т.В. Никонова, Ю.Г. Одегов, . Т.Г. Озерникова, 
А.И. Турчинов и др. 
4 
В работах ряда отечественных и зарубежных ученых рассмотрены проблемы 
кадрового аудита, в том числе процедуры его проведения и показателей эффек­
тивности системы управления персоналом. Среди этих ученых М. Амстронг, 
С .А. Астафьев, С.Н. Апенько, Т.Ю. Базаров, Т.А. Беркович, Р.П. Колосова, 
Н.В . Кравцова, И.И. Кудинцев, В .М. Лаврентьев, А .Н . Митин, С.К. Мордовин, 
Л.С. Морозова, О.А. Новаковская, В .С.Половинко, В. Раймон, В.И. Самаруха, 
С.И. Самыгина, Б.Ю. Сербиновский, Н.Г. Солодова, В.А . Спивак, К.А. Сухарев, 
К.А . Тарасов, В.В . Травин и др . 
Вместе с тем недостаточно разработанной остается проблема системности 
подхода к проведению кадрового аудита при антикризисном управлении. Толь­
ко некоторые авторы - В .А . Баринов, С.Г. Беляев, И.В. Маслов, А.Н. Митин и 
Н.Г. Солодова - исследовали вопросы управления персоналом и проведения 
кадрового аудита при антикризисном управлении . Но предложенные ими мето­
дики не доведены до конкретных показателей и ориентированы на кризисные 
предприятия, не находящиеся в процедурах банкротства. Таким образом, ощу­
щается недостаток исследований по разработке необходимого инструментария 
и дальнейшего развития кадрового аудита с учетом специфики внешнего 
управления . 
Большое значение приобретают комплексный взгляд на проведение кадро­
вого аудита, вопросы его адаптации, а также практические рекомендации, ис­
пользуемые в процессе его проведения. Перечисленные обстоятельства опреде­
лили цель и задачи данного исследования. 
Целью диссертационной работы является исследование теоретических и 
практических подходов к управлению персоналом и проведению кадрового ау­
дита на кризисных предприятиях и применение результатов этого исследования 
для формирования методики кадрового аудита при антикризисном управлении. 
Для достижения этой цели были поставлены следующие задачи : 
-изучение особенностей управления персоналом при антикризисном управ­
лении, рассмотрение основных аспектов формирования системы управления 
персоналом кризисного предприятия; 
-выявление сущности кадрового аудита при антикризисном управлении; 
-рассмотрение, обобщение и анализ исследовательских подходов к изуче-
нию кадрового аудита и определение основных его направлений, учитывающих 
оперативность и эффективность его проведения в период кризиса; 
-обоснование необходимости использования методики кадрового аудита в 
условиях кризиса на предприятии; 
- разработка методики проведения кадрового аудита при антикризисном 
управлении; 
-апробация предложенной методики кадрового аудита и разработка пред­
ложений, направленных на устранение выявленных недостатков в области кад­
рового менеджмента на неплатежеспособных предприятиях. 
Объект исследования - система управления персоналом предприятия при 
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Предмет исследования - методические подходы к проведению кадрового 
аудита на кризисном предприятии. 
Теоретическая и методологическая основа исследования. В диссертации 
использованы результаты исследований российских и зарубежных ученых в 
области управления персоналом, экономики труда, антикризисного управления, 
а также нормативно-правовые акты по вопросам арбитражного управления при 
процедуре банкротства «внешнее управление». 
В процессе исследования применялись научные труды по вопросам анализа 
эффективности управления персоналом и влияния кадрового аудита на успеш­
ность деятельности организации. В работе использованы данные периодиче­
ских изданий, материалов конференций по вопросам антикризисного управле­
ния персоналом, позволяющие выявить основные подходы к их решению. 
При формировании практических рекомендаций проведения кадрового ау­
дита использовалась информация, полученная в ходе проведенных в 2006 и 
2009 гг. исследований на предприятиях Иркутской области во время арбитраж­
ной процедуры внешнего управления: в г. Братске - ОАО «Сибтепломаш», 
ОАО «Ангарстрой» и ОАО «КБЖБ»; в г. Маме - ГУП ГОК «Мамслюда» . 
Результаты диагностики этих предприятий составили основу разработки ме­
тодики проведения кадрового аудита при антикризисном управлении, которая 
была апробирована в ОАО «Осетровский речной порn> в г. Усть-Куте в 2008 г . 
При решении поставленных в диссертационной работе задач применялись 
методы и приемы экономического анализа, сопоставимого и логического ана­
лиза, статистической обработки данных. Особое применение нашли методы 
выборочного социологического исследования (анкетирование и интервьюиро­
вание), анализа внутрифирменной документации, а также метод самооценки и 
экспертных оценок с применением ЭВМ. 
Наиболее существенные результаты диссертационного исследования: 
1. Предложены этапы формирования системы управления персоналом кри­
зисного предприятия, ключевыми из которых являются: определение целей; 
анализ факторов, влияющих на управление персоналом; проведение кадрового 
аудита; выбор наиболее целесообразных принципов и методов управления; вы­
явление и сохранение основного профессионального ядра предприятия; совер­
шенствование организационной структуры; разработка и внедрение технологий 
антикризисной кадровой политики. 
2. Обобщены исследовательские подходы отечественных и зарубежных авто­
ров к определению сущности кадрового аудита (оценка деловых и профессио­
нальных качеств, контрольно-ревизионная деятельность, диагностика причин 
возникших проблем). Раскрыты основные функции кадрового аудита при анти­
кризисном управлении (корректирующая, реорганизационная, результативная, 
контактная, аналитическая) 
3. Выделены особенности проведения кадрового аудита при антикризисном 
управлении (определение профессионального кадрового ядра, оперативность 
кадрового аудита, оптимизация организационной структуры). Уточнена класси­
фикация методов и направлений кадрового аудита (по содержанию, по направ­
лениям, по характеру оценки, по способу сбора и анализа данных). 
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4. Выявлены преобладающий тип кадровой политики (трансформационная) и 
основные социально-трудовые проблемы (материальные, социально­
психологические и организационные) на четырех предприятиях Иркутской об­
ласти в период процедуры банкротства «внешнее управление». Осуществлена 
апробация разработанной методики кадрового аудита на кризисном предпри­
ятии. Разработаны основные мероприятия для преобразования системы управ­
ления персоналом. Рекомендованы критерии оценки экономической эффектив­
ности работы с кадрами на разных стадиях кризиса. 
Элементы научной новизны диссертационной работы: 
1. Уточнены специфические особенности управления персоналом, конкрети­
зированы основные тактические и стратегические цели кадровой политики при 
антикризисном управлении на разных стадиях кризиса (стадия острого кризиса, 
стадия мягкого кризиса, стадия скрытого кризиса и стадия выхода из кризиса). 
2. Вьщелены типы кадровой политики при антикризисном управлении (про­
грессивная, преобразующая, координационная, трансформационная) и дополне­
ны ранее известные принципы управления персоналом кризисного предприятия 
(принцип восстановления доверия персонала к руководству, принцип создания 
управленческой команды для реализации поставленных антикризисным управ­
ляющим целей, принцип перераспределения обязанностей работников, принцип 
авторитарного управления, принцип принятия жестких кадровых решений, свя­
занных с сокращением персонала). 
3. Предложена классификация мотивационных характеристик персонала из­
меняющегося предприятия по следующим признакам: отношение персонала к 
изменениям на предприятии; отношение к жизненной ситуации в период кризи­
са; первостепенные стимулы к труду при антикризисном управлении. 
4. Дополнена методика проведения кадрового аудита необходимым при ан­
тикризисном управлении направлением: аудит экономической эффективности 
работы с кадрами. Известные ранее направления - аудит структуры организа­
ции, аудит приоритетных функций кадрового менеджмента и аудит кадрового 
потенциала - получили дальнейшее методическое развитие. Предложена фор­
мула расчета экономии денежных средств предприятия при проведении кадро­
вого аудита собственными силами, а не специалистами консалтингового агент­
ства. 
Практическая значимость диссертационного исследования заключается 
в возможности широкого использования разработанного методического обес­
печения кадрового аудита во время кризисных ситуаций на предприятии. Акту­
альность применения кадрового аудита при антикризисном управлении заклю­
чается в следующем: при ограничении временных и финансовых ресурсов с его 
помощью можно получить достоверную информацию о состоянии кадрового 
потенциала, готовности персонала к изменениям и разработать мероприятия 
для решения проблем в области кадрового менеджмента. Полученные автором 
результаты исследования могут быть использованы специалистами кадровых 
агентств и кадровых служб предприятий, при решении вопросов, связанных с 
совершенствованием системы управления персоналом. 
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Результаты диссертационного исследования использованы в учебном про­
цессе по предметам «Управление персоналом» и «Антикризисное управление», 
а также при выполнении курсового и дипломного проектирования студентами 
экономических специальностей . 
Апробация и публикация результатов исследования. Основные положе­
ния и выводы диссертационного исследования обсуждались на межрегиональ­
ных, региональных и городских научных и научно-практических конференциях 
(г. Иркутск, г. Братск, г. Пенза, г. Новосибирск). 
Разработанные методические основы кадрового аудита прошли апробацию в 
г. Усть-Куте на предприятии «Осетровский речной порт» в 2008 г. 
По теме диссертации опубликовано индивидуально и в соавторстве 16 работ 
(общим объемом 4,12 п.л.), из них 12 авторских научных статей (общим объе­
мом 3,76 п .л.). В ведущих научных рецензируемых журналах, определенных 
ВАК Минобрнауки РФ, опубликовано 2 статьи. 
2. ОСНОВНОЕ СОДЕРЖАНИЕ И СТРУКТУРА РАБОТЫ 
Диссертационное исследование состоит из введения, трех глав, заключения, 
списка использованной литературы, 11 приложений. Общий объем работы со­
ставляет 259 страниц машинописного текста. Основной текст изложен на 240 
страницах, включает 55 таблиц и 36 рисунков. Список включает 175 наимено­
ваний источников. 
Во введении обосновывается актуальность проблемы, характеризуется сте­
пень ее разработанности в отечественной и зарубежной литературе, определены 
цели, задачи, теорепrко-методологическая и информационная база диссертаци­
онного исследования, отмечена его практическая значимость, показаны основ­
ные научные результаты и авторская новизна работы. 
Первая глава «Теоретическое обоснование кадрового аудита при анти­
кризисном управлении» начинается с рассмотрения особенностей управления 
персоналом в период кризиса. В ней обоснована необходимость формирования 
этапов системы управления персоналом при антикризисном управлении. Сис­
тематизированы подходы отечественных и зарубежных авторов к определению 
сущности кадрового аудита и особенности используемой терминологии . В рам­
ках главы также представлены классификации подходов к проведению кадро­
вого аудита, анализ их содержания, преимуществ и недостатков с учетом спе­
цифики кризисного управления . Обоснованы приоритетные направления кад­
рового аудита: аудит организационной структуры, аудит экономической эффек­
тивности работы с кадрами, аудит приоритетных кадровых процессов и диагно­
стика кадрового потенциала. Для каждого направления выявлены наиболее 
важные показатели, при этом особое внимание уделено аудиту кадрового по­
тенциала, предложена классификация мотивационных характеристик персонала 
к реорганизации. 
Во второй главе «Анализ особенностей процедур банкротства с позиции 
кадрового менеджмента» отмечена значимость рассматриваемой проблемы, 
освещена сущность основных процедур банкротства и проанализированы ста-
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тистические показатели по отчетам арбитражных судов РФ и Иркутской облас­
ти. Представлены также результаты исследования в области кадрового ме­
неджмента, целью которого является определение методических основ прове­
дения кадрового аудита. В ОАО «Сибтепломаnш, ОАО «Ангарстрой», ОАО 
«КБЖБ» и ГУП ГОК «Мамслюда» был проведен опрос персонала с целью изу­
чения мнений работников о судьбе своего предприятия, его перспективах, их 
отношение к реорганизации в период антикризисного управления. Аналогичное 
исследование было проведено среди руководителей кризисных предприятий в 
2006 и 2009 гг. Выявлены несоответствие и неэффективность функционирова­
ния некоторых направлений кадрового менеджмента, обоснована необходи­
мость проведения кадрового аудита. 
В третьей главе ((Развитие методики кадрового аудита» представлена 
разработка методики проведения кадрового аудита в условиях кризиса. Предла­
гаются механизмы и рекомендации, способствующие проведению кадрового 
аудита при антикризисном управлении. Особое внимание уделяется способам 
обработки результатов, подчеркивается их оперативность и эффективность, так 
как методика реализуется с помощью программы «Excel». Приведены данные 
практической апробации кадрового аудита на примере ОАО «Осетровский реч­
ной порт» в г. Усть-Куте. Предложен ряд мероприятий и принципов для преоб­
разования системы управления персоналом. Разработаны методические реко­
мендации по проведению кадрового аудита при антикризисном управлении. 
В заключении кратко формулируются основные результаты и выводы дис­
сертационного исследования. 
В приложениях содержатся справочные и иллюстративные материалы. 
3. ОСНОВНЫЕ РЕЗУЛЬТАТЫ ДИССЕРТАЦИОННОГО 
ИССЛЕДОВАНИЯ, ВЫНОСИМЫЕ НА ЗАЩИТУ 
1. Уточнены специфические особенности управления персоналом кри­
зисного предприятия, конкретизированы стратегическая и тактическая 
цели и подцепи антикризисного управления персоналом на разных стади­
ях кризиса (стадия острого кризиса, стадия МJilгкого кризиса, стадия скры­
того кризиса и стадия выхода из кризиса). 
В диссертационной работе получила обоснование необходимость трансфор­
мации системы управления персоналом с учетом ее структурно­
функциональных особенностей; сокращения временного интервала при форми­
ровании системы; определения профессионального кадрового ядра; разнообра­
зия участников антикризисного управления; изменения состояния трудовых от­
ношений и социально-психологического климата с наступлением кризиса; раз­
работки оптимальной модели организационной структуры предприятия. 
Факторы возникновения кризиса (внешние, внутренние) проявляются опре­
деленными симптомами в управлении персоналом. В свою очередь, симптомы 
кризиса в управлении персоналом автор предлагает разделить на стадии (стадия 
острого кризиса, стадия мягкого кризиса, стадия скрытого кризиса и стадия вы­






















Симптомы кризиса в управлении 
персоналом 
~ 
- Снижение расходов на социальные ну­
жды 
- Оmравление персонала в отпуск без 
сохранения заработноll платы 
- Сокращение фонда рабочего времени и 
как следствие уменьшен не фонда оплаты 
труда 
- Уменьшение издержек на производст­
венныll персонал 
- Осуществление только приоритетных 
кадровых процессов 
- Набор только высокопрофессиональ­
ных сотрудников 
- Выплаты заработноll платы не в срок 
- Социальные выплаты произвоДJ1Тся по 
мере поступления финансовых средств 
- Сокращение штата производится по 
мере производственно!! необходимости 
- Временно прекращается выделение 
средств на повышение квалификации 
- Доля кредиторскоll задолженности пе­
ред персоналом имеет тенденцию роста 
- Превышение численности работников 
над необходимым их количеством 
- Сокращение персонала 
- Снижение издержек на производствен-
ный и административно-управленческиll 
персонал 
- Погашение задолженности по оплате 
труда за счет реализации основных 
соелств 
СтадUR кризиса 
Рис. 1. Возможные симптомы кризиса в управлении персоналом 
на различных стадиях при антикризисном управлении 
С учётом проявления симптомов кризиса в управлении персоналом, выделе­
на стратегическая цель, которая реализуется с помощью тактических целей, 
подцелей и задач. Соответственно стратегической целью при антикризисном 
управлении должно быть создание конкурентоспособной команды способной 
стабилизировать кризисную ситуацию и успешно реализовать потенциальные 
возможности предприятия на следующих этапах работы. Тактическая цель -
оптимизация качественного и количественного состава кадров предприятия, 
которая позволяет ускорить процесс выхода предприятия из кризиса. Дпя ста­
дии острого кризиса - это обеспечение потребностей предприятия в квалифи­
цированных и профессиональных работниках при оптимизации и минимизации 
затрат на живой труд. Дпя стадии мягкого кризиса - это удержание положи­
тельных результатов кадрового менеджмента и применение методов развития 
кадровой ситуации. Дпя стадии скрытого кризиса - это уменьшение негатив-
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ных проявлений неизбежного кризиса, способных вызвать кризисные процессы . 
Для выхода из кризиса - это развитие структуры и характеристик персонала, 
отбор сотрудников с высокопрофессиональным уровнем знаний и умений. 
2. Определены особенности приоритетных функций управления персо­
налом при разных типах кадровой политики (прогрессивной, преобразую­
щей, координационной, трансформационной). Дополнены ранее известные 
принципы управления персоналом кризисного предпршпия. Предложены 
этапы формирования системы управления персоналом кризисного пред­
приятия. 
Вопросам кадровой политики организации посвящено в последние годы 
достаточно много публикаций, но недостаточно работ по кадровой политике 
предприятия, находящегося в состоянии кризиса. В диссертационной работе 
бьши вьщелены типы политики преобразования системы управления персона­
лом на кризисном предприятии: 
Прогрессивная кадровая политика - характеризуется тем, что разрабатыва­
ются и активно внедряются современные кадровые технологии, программы 
кадрового развития организации на долгосрочный и краткосрочный периоды. 
Оптимальна для предприятий, на которых постоянно внедряются новые про­
мышленно-инновационные технологии, существует эффективная система 
управления персоналом и имеются квалифицированные специалисты по управ­
лению персоналом. 
Преобразующая кадровая политика - предусматривает изменения по наи­
более значимым функциям кадрового менеджмента. Характерна для предпри­
ятий, на которых достаточно развита система управления персоналом, но тре­
буется проведение ряда мероприятий, направленных на создание условий ста­
билизации критической ситуации. 
Координационная кадровая политика - предполагает значительные изме­
нения при реализации некоторых, но основных направлений работы с персона­
лом с учетом состояния и перспектив развития кризисного предприятия. Опти­
мальна для предприятий с достаточно высоким объемом производства, имею­
щих инновационные перспективы. При этом на таких предприятиях должны в 
большей степени работать специалисты с высоким профессионально­
квалификационным уровнем. 
Трансформационная кадровая политика - предусматривает построение аб­
солютно новой перспективной кадровой политики, способной решить основные 
задачи кризисного предприятия. Целесообразна для предприятий, на которых 
ранее осуществлялись устаревшие неэффективные технологии, требующие пе­
реосмысления и системного подхода, направленного на развитие кадрового ме­
неджмента. 
Для предложенных типов кадровой политики в табл . 1 показаны особенно­
сти кадровых процессов по основным функциям в условиях кризиса. 
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Таблица 1 
Особенности реализации приоритетных функций по управлению персоналом 
при разных типах кадровой политики 
Тип Фvнкция "о v"равлению "ерсоналом 
кадра- Использование Пере"одготоека и Мот111юц11я Правовое и инфор-
вой по- персонала повышение квалифи- "ерсонала мационное обеспече 
литики Kal/UU ние 
Про- Активно нспользу- Эффективно деllст- ПримеНJ1ются соц и- Используется со-
ri:ieccив- ются средства диаг- вует система по вы- альные и нравствен- временная ин фор-
ная ностики персонала . шенИJr квалификации но-психологические мационная полит и-
Применяются сред- персонала и план и- стимулы работы ка (применение ин-
ства прогнозирова- рования карьеры со- персонала. Пери о- новационных ком-
ни• кадровоl! Сl<Т)'а- трудников . дически совершен- пьютерных техно-
ции на долгосрочны!! ствуется система логиR и пр.) . Имеет-
и краткосрочный пе- оплаты труда . CI штат опытных 
РИОДЫ . юристов . 
Преоб- Используется систе- Присутствует систе- Социальное обеспе- Соблюдаются за-
разую- ма научно обосно- ма должностного чение соответствует конодательные 
щая ванного изучения продвижения и фор- современным тре- нормы в сфере тру-
способностей перс о- мирования кадрового бованиям персонала . да. Руководство 
нала и его профес- резерва. Повышение Вознаграждение за постоянно ин фор-
сионального роста. квалификации со- труд осуществляет- мирует персонал о 
Возможна угроза со- трудников осуществ- ся согласно про- текущих делах 
кращенНJ1 штатов. ляется по необходн- грамме развития предприпня . 
мым поо<Ьессиям. предПРНЯТИJI. 
Коорди- Используются мето- Проводится перепод- Система оплаты Применяется тру-
наци он- ды оценки персонала готовка и повышение труда разработана, довое закон ода-
ная с целью определения квалификации с уче- ио присутствует ог- тельство . Регулярно 
причин , которые ТОМ COCТOIHИJI и пер- раничение дополни- проводятся собра-
привели к возникно- спектив развития тельных денежных ния с работниками, 
вению кадровых кризисного предпри- выплат и социаль- но может бьrть «ОГ-
проблем на предпри- пня . ных мероприпнй . раничение» ин фор-
.1тии . Могут рассмат- мации о текущих 
риваться варианты событи.IХ и пер-
частичного увольне- спективах . 
НИЯ . 
Транс- Уделяется внимание Присутствует воз- Жесткое струкrури- Удел•етс• нан-
форма- показателям контро- можность карьерного рование и nланиро- большее внимание 
ционная ля работы персонала. продвижения у ряда ванне расходов на оформлению тру-
Результаты оценки сотрудников из-за персонал . Действует довых документов 
используются для сокращени1 персо- принцип «отодвину- (договоры и пр. ). 
выявления и сохра- нала . Формы обуче- ТОГО» вознаrражде- Механизм ин фор-
нениж профессио- ни.1 имеют оrраниче- HИJI. мационноl! под-
нального ядра. Воз- HИJI . держки озвучива-
можны массовые етс.1 только по осо-
увольнения . бенно необходи-
мым и акrуальным 
темам. 
Учитывая влияние такого фапора, как стадии кризиса, а также цели анти­
кризисного управления персоналом, можно эффективно организовать систему 




















У страненне негативных про­
явлений кризиса . Предотвра­
щение в cтpyirrype и характе­
ристиках персонала деформа­
ций, способных вызвать кри­
зисные процессы 
Развитие CЧJYl(l)'PЫ и ха­
рактеристик персонала . 
ОJбор сотру дннков с вы­
сокопрофессиональным 
уровнем знаний н умений 
Обеспечение потребностей 
предприятия в квалифициро­
ванных специалистах и руко­
воднтеЛJIХ . Жесткое струк-rу­
рированне и планирование 





Рис . 2. Типы антикризисной кадровой политики 
на разных стадиях кризиса 
Для реализации функций по антикризисному управлению персоналом орга­
низации автором дополнены ранее известные принципы новыми: принцип вос­
становления доверия персонала к руководству; принцип создания управленче­
ской команды для реализации поставленных антикризисным упрааляющим це­
лей; принцип перераспределения обязанностей с учетом кадрового потенциала 
работников; принцип авторитарного управления; принцип принятия жестких 
кадровых решений, связанных с сокращением персонала. 
В результате анализа выявленных особенностей и поиска путей преодоления 
кадровых проблем были разработаны этапы формирования системы управления 
персоналом при антикризисном управлении (рис . 3). 
Предложенные этапы позволят обоснованно подойти к реорганизации пред­
приятия и построению эффективной системы управления персоналом кризис­
ного предприятия. 
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1 Определение основных целей антикризисного управлени.11 предпри.11Тием 1 
-рпределение необходимости проведения кадрового аудита при антикризисном управленни(АУ) 
" 
Анализ факторов, влияющих иа управление персоналом предприятия 
Отраслевая 
1 
Ста.аии 1: Особенности '~ Временные rазнообразие участников А~ специфика кризиса законодательных нор Оf1JЗИИЧеНИJ1 ( собспе1111ИJ<ов) 
• 
1 Проведение оперативного кадрового аудита по приоритетным направлениям при АУ 1 
"' 
1 
Корректировка существующей системы управления в соответствии с основными 
1 цеЛ.11ми антикризисного управления 
" 







Стадия выхода из 
кризиса кризиса кризиса кризиса 
" 
Определение наиболее целесообразной антикризисной кадровой поJDПики 
Прогрессивная 1 Преобразующая 1 Координационная 1 Трансформационная 
" 
1 Выбор наиболее целесообразных принципов и методов управления персоналом 1 
• 
1 Выявление и сохранение основного профессионального ядра предприятия 1 
" 
1 Совершенствование организационной структуры предприятия 
• 
1 Разработка и внедрение технологий антикризисной кадровой политики 1 
• 
1 Разработка и внедрение основных форм мотивации персонала 1 
Рис.3 . Этапыформирования 
системы управления персоналом кризисного предприятия 
3. Уточнена сущность кадрового аудита в условиях кризиса. Раскрыты 
функции и выделены особенности проведения кадрового аудита при анти­
кризисном управлении. Уточнена классификация методов и направлений 
кадрового аудита. 
В научных публикациях называются разные виды аудиторской проверки 
кадровой составляющей производства : аудит персонала, социальный, кадровый 
аудит, аудит в трудовой сфере, аудит человеческих ресурсов, оценка эффектив­
ности управления персоналом. Каждый из терминов имеет свою направлен­
ность, цель и круг рассматриваемых вопросов. В результате изучения литера­
турных источников были систематизированы исследовательские подходы оте­
чественных и зарубежных авторов к определению сущности кадрового аудита и 
выделены особенности используемой терминологии (табл. 2). 
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Таблица 2 
Классификация подходов к сущности кадоовоrо аvдита 
Содеожание Авmоl>ы 
О11енка деловых 11 птиrhессиональньа качеств 
КадровыА аудит - процесс, требующиА неформального и творческого подхода, МитииА .Н . , 
которыА помогает оценить деловые и профессиональиые качества работнЮ<а, а Федорова А. Э., 
следовательно, правильно оценить меры мотивационного воздеАствия на него Токарева Ю.А ., 
с целью повышения пnшlwrсиональноА деятельности ОвчиннИJ<ов А .В . [80 
Кадровый аудит - своеобразиыА инструмент диагностики и оценки соответст- Кудиицев И.И . [66) 
вюr кадоовоrо потенциала ооганизации ее целям и стоатегии оазвития 
Организационно-кадровый аудит - оценка соответствия структурного и кадро- Базаров ТЮ., 
вого потенциала ооганизации ее целям и стоатегии "'"ВИТИЯ Еоемин Б.Л. 11421 
Аудит персонала - системная оценка эффективности деятельности трудовых Лаврентьев В .М ., 
necvncoв и состояния социально-тnvдовых отношений Мщюзова Л.С. 1691 
Контоольно-оевизионная деятелыюсть 
Аудит человеческих ресурсов - общиll контроль качества управления челове- Werther W., Davis К . , 
ческими оесvосами отдельного подразделения или компании в целом Schwind Н. [175] 
Аудит человеческих ресурсов - система контроля за соблюдением установ- Тарасов КА . (136) 
ленного порJщка учета личного состава и надежностью функционирования 
всеА системы работы с персоналом, регламентированноl! трудовым законода-
тельством РФ и локальными нормативными актами предпрИJIТНя 
Лиагностиха поичин вознuкающих пообле.м 
Аудит человеческих ресурсов - формализованные деllствия, направленные на Мордовин С . К. [83) 
изvчение и оценку текущего состояния человеческих оесvосов в ооганизации 
Социальны!! аудит - инструмент руководства, управления и способ наблюде- Vater R. [174) 
ния, который по аналогии с финансово!! или бухгалтерской ревизией дает воз-
можность оценить способность предпрИJ1ТНя или организации управтпъ воз-
никающими человеческими или социальными проблемами, вызванными про-
Фессиональноll деятельностью 
Социальны!! аудит - диагностика причин возникающих в организации про- Маслов Е .В . [78) 
блем, оценка их важности и возможности разреwенИJ1, разработка конкретных 
рекомендациll руководству организации, анализ факторов рисков и выработка 
предложениll по снижению их воздеl!ствИJ1 на социальную cneлv 
Расшиоительная тоактовка 
Аудит персонала - периодически проводимая экспертиза состояния дел в час- Одегов Ю.Г. , 
ти управлени• персоналом, включающая систему меропрИJ1ТНI! по сбору ин- Никонова Т.В . [93) 
формации, ее анализу и оценке на этой основе эффективности деятельности 
организации по использованию трудового потенциала и регулированию соци-
ально-тРvдовых отношений 
Кадровый аудит - своеобразный инструмент диагностики и управленИJ1 кадро- Одегов Ю.Г., 
выми процессами, совокупности методов количественной и качественной Карташова Л.В . 
оценки персонала в целом и его отдельных параметров 1921 
Аудит в трудовой сфере - периодически проводимая система мероприятиll по Меликьян Г . Г. , 
сбору информации, ее анализу и оценке на этой основе эффективности дея- Колосова Р.П. [167] 
тельности предприятнs по организации труда и регулированию социально-
тnvдовых отиоwениА 
Аудит персонала - система консультационной поддержки, аналитической Кибанов А.Я. [145) 
оценки и независимо!! экспе!УfИЗЫ кадоового потенциала ооганизации 
Кадровый аудит - система консультационноll поддержки, оценки и независи- Сербиновскиll Б.Ю. 
мoll экспертизы кадрового и организаuионноrо потенциала фирмы [121) 
Организационно-кадровый аудит - это комплексная и формализованная диаг- Кравцова Н.В . [64) 
ностика соответствия стратегии управлени~ персоналом обще!! стратегии раз-
ВНТИJI организации, степени согласи~ между стратегическим , функциональным 
н линеllными уровн~ми уnравленИJ1 персоналом и соответствия конкретных 
паDЗNетоов всех vnnвнell vпru1RпeнИJ1 пеосоналом коитеDИJIМ эmmективности 
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Изучив основные определения кадрового аудита, принятые в отечественной 
и зарубежной научной пракrике, уточним понятие: кадровый аудит при анти­
кризисном управлении - это система мероприятий по сбору информации, диаг­
ностика причин возникающих в организации проблем в области кадрового ме­
неджмента, оценка их важности и возможности разрешения, разработка кон­
кретных рекомендаций в соответствии с поставленной целью вывода предпри­
ятия из кризиса за минимальные сроки. 
Основные функции кадрового аудита: l) корректирующая, суть которой за­
ключается в совершенствовании имеющихся кадровых процессов и методов 
работы с персоналом; 2) реорганизационная, реализация которой возможна в 
тех случаях, когда результаты кадрового аудита становятся исходной точкой 
для изменений в организационной структуре; 3) результативная, проявляющая­
ся в установлении понятных взаимосвязей между результатами труда и резуль­
татами кадрового аудита; 4) контакrная, предоставление информации о резуль­
татах аудита персонала, позволяющая построить доверительно-деловые взаи­
моотношения, снять возникающие проблемы и посодействовать повышению 
производительности труда; 5) аналитическая, при реализации которой сведе­
ния, полученные в ходе кадрового аудита, используются поэлементно в рамках 
системы управления персоналом и организацией в целом. 
Система управления персоналом при антикризисном управлении очень ди­
намична и чувствительна ко всем видам воздействия на нее, что, в свою оче­
редь, сказывается на проведении кадрового аудита. Поэтому целесообразно вы­
делить особенности и возможные результаты проведения кадрового аудита при 
антикризисном управлении. Во-первых, он дает возможность обнаружить сла­
бые места в системе управления персоналом, получить представление о функ­
ционировании человеческих ресурсов организации, разработать и внедрить эф­
фективную кадровую политику и принципы управления персоналом; во­
вторых, помогает оперативно спрогнозировать возможности развития кадрово­
го менеджмента предприятия, предотвратить дальнейшее развитие кризиса или 
смягчить его последствия; в-третьих, определяет наличие профессионального 
кадрового ядра, которое необходимо для предприятия в период кризиса; в­
четвертых, дает возможность выявить некомпетентных и безответственных ра­
ботников, что, в свою очередь, влечет их обоснованное сокращение; в­
пятых, позволяет оптимизировать организационную структуру предприятия с 
целью решения основных экономических проблем кризисного предприятия в 
соответствии со стратегическими целями. 
На основе изучения публикаций по вопросам диагностики персонала с це­
лью выбора более подходящей для антикризисного управления методики, авто­
ром были обобщены и классифицированы методы проведения кадрового ауди­
та (табл . 3). 
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Таблица 3 
Классификация методов проведения кадрового аудита 
Классификационные основы Методы 
По содержанию оценки и ее - кол~ественные и качестве1111ые 
предмета - стоимостные: затратные и резу.1Ьтатные методы 
- индивидуальные и коллективные (для группы, для предприятия и 
т. п. ) 
По основным направлениям - организационно-аналитические методы 
оценки - социально-психологические методы 
- экономические методы 
По характеру оцениваемых - методы оценки обобщающих, интегральных показателей 
показателей - методы оценки частных показателей 
По способу сбора исходных - опросные методы (анкетный опрос , интервью, экспертные оценки, 
данных групповые обсуждения) 
- анализ докvментов 
По способу анализа данных - мс:тод статистических сопоставлени!I 
- метод нормативных сопоставлениА 
- мс:тод сравнения с уровнем достижения в практике других субъек-
ТОВ 
- метод вариантных сопоставлений 
- метод сопоставления запланиоованных и сЬаl\ГИЧеских Dе'JУЛЬтатов 
4. Выявлены преобладающие типы кадровой политики и основные про­
блемы в области кадрового менеджмента на предприятиях Иркутской об­
ласти. Предложена классификация мотивационных характеристик персо­
нала изменяющегося предприятия. 
С целью разработки методики проведения кадрового аудита было осуществ­
лено исследование на предприятиях Иркутской области, претерпевших проце­
дуру банкротства «внешнее управление»: ОАО «Сибтепломаш», ОАО «Ангар­
строй», ОАО «КБЖБ» и ГУП ГОК «Мамслюда» (табл . 4). Первый опрос был 
проведен в 2006 г. среди работников (по случайной репрезентативной выборке) 
и антикризисных управляющих (сплошной исследование). В 2009 г. проведен 
повторный анализ, но уже только среди опрошенных ранее антикризисных 
управляющих тех же предприятий. 













. онна11_ _____ _ _щ_ая__ ____ . мац!IО_!!_Н_~ -- _ __м~н_!!_~-
Кризисные предприятия имеют разную отраслевую специфику, но результа­
ты опроса показывают, что большая часть сотрудников на всех предприятиях 
психологически не готова к изменениям. Многие работники, имеющие высо­
кую квалификацию и опыт, уволились с наступлением банкротства с целью пе-
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рехода на более высокооплачиваемую работу. На всех предприятиях, по словам 
руководителей, недостаточно высококвалифицированных специалистов . 
Все руководители безоговорочно подтвердили, что информировали персо­
нал о происходящих изменениях, хотя в 2009 г. по сравнению с 2006 г. инфор­
мирование персонала о происходящих с наступлением кризиса изменениях 
производилось в меньшей степени (табл. 5). По мнению большинства антикри­
зисных руководителей, организационная структура предприятий частично со­
ответствует их стратегическим задачам. Большая часть экспертов считает, что 
имеет место выраженное снижение издержек на персонал, в том числе за счет 
сокращения работников. 
Неустойчивое положение, как отмечают сотрудники всех предприятий, обу­
словливает рост объемов работы за незначительную заработную плату. Пер­
спективы повышения квалификации рассматривают только некоторые сотруд­
ники предприятий. По мнению антикризисных управляющих, основными при­
чинами возникновения конфликтов являются хищение имущества и расхлябан­
ность персонала. 
Таблица 5 
Ответы руководителей на вопрос «Какие основные зтапы кадровой политики 
Вы можете назвать в период кризиса?», % общего числа ответов 
Вариант ответа 
Информирование всего персонала о 




Планирование трудовых ресурсов 
Аттестация руководителей и специа­
листов 
Оценка и аттестация всех работников 
Со~mащение пеосонала 
Разработка системы мотивации 
Переподготовка руководителей сред­
него и высшего звена 
Вы.явление незффе~сrивных выплат из 
dюнда заоаботной платы 
Формирование кадрового резерва на 
ключевые должности 
Поддеожание социальной политики 
2006 г. 2009 г. 
Сибте- КБЖБ Ангар­
пломаш стпой 
20,0 25,0 20,0 
20,0 25,0 20,О 
200 12 5 100 
20,0 12,5 10,0 






Мам- Сибте- КБЖБ Ангар­
слюда /'VIОмаш строй 
33,З 8,3 - 28,5 




25 о 22 2 28 5 
16 6 83 11 1 
16,6 22,2 28,5 
166 111 
Автор предлагает рассматривать в структуре кадрового потенциала такие 
компоненты, как профессионально-квалификационные и личностные характе­
ристики . В содержании личностного потенциала вьщелены наиболее значимые 
данные : социально-демографические и организационно-трудовые характери­
стики персонала. У делено внимание мотивационному потенциалу, так как 
кроме способностей, знаний, опьrrа работников результативность его труда на­
прямую зависит от мотивации. Предложена классификация мотивационных ха­
рактеристик персонала изменяющегося предприятия по следующим признакам: 
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отношение персонала к изменениям на предприятии (враждебное, безразлич­
ное, вызывает заинтересованность, присутствует готовность поддержать преоб­
разование, поддержка активными действиями); отношение к жизненной ситуа­
ции в период кризиса (стремление повысить свой профессионализм и помочь 
предприятию выйти из кризиса; стремление сделать что-то самому, своими си­
лами, изменить свою жизнь, стать более независимым и предприимчивым; рас­
терянность, чувство безнадежности, апатия; чувство протеста, озлобления про­
тив виновников тревог); первостепенные стимулы к труду при антикризисном 
управлении (хорошее отношение руководства; благоприятные отношения в 
коллективе; перспективы карьеры; интересная, содержательная работа; высо­
кий заработок; стабильность выплаты заработной платы; благоприятная орга­
низация труда; социальные выплаты и льготы). 
При анкетировании уделено особое внимание мотивационным характери­
стикам персонала изменяющегося предприятия. В 2006 г. все, кроме трех руко­
водителей, считали, что для работников обязателен стабильный и невысокий 
заработок. В 2009 г. треть респондентов одним из основных стимулов к труду 
назвали высокую заработную плату. Больше половины респондентов уделяют 
внимание действиям руководства и готовы поддержать преобразования. 
5. Предложена методика кадрового аудита кризисного предприятия, 
включающая развитие общепринятых направлений оценки (аудит струк­
туры, кадровых процессов и кадровоrо потенциала) и систему показателей 
экономической эффеКJИвности работы с кадрами. 
Кадровый аудит при антикризисном управлении должен определять, на­
сколько персонал предприятия способствует достижению поставленной цели 
выхода из кризиса за минимальные сроки. Поэтому автор предлагает остано­
виться только на направлениях, учитывающих оперативность и эффективность 
проведения кадрового аудита (рис . 4). 
Аудит структуры организации проводится с целью определения такой ор­
ганизационной структуры, которая больше всего будет соответствовать целям 
предприятия. В нашем случае при рассмотрении подхода к организационной 
структуре предложено анализировать отдельно организационную структуру 
управления и организационную структуру производства. Для оптимизации ор­
ганизационной структуры управления автор рекомендует методологию струк­
турного анализа и проектирования SADT. Предлагаемая методика позволяет 
значительно сэкономить временной ресурс, так как она основана на компью­
терной программе BPWin. При оптимизации организационной структуры про­
изводства было предложено провести разделение функциональных подразде­
лений и выделение их в самостоятельные центры финансовой ответственности, 
или бизнес-единицы. Определены основные этапы проведения мероприятий 
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Рис. 4. Общая схема проведения кадрового аудита 




Аудит экономической эффективности работы с кадрами представляет со­
бой изучение экономических показателей, которые характеризуют эффектив­
ность труда персонала и возможные резервы повышения эффективности произ­
водства. На основании исследования показателей экономической эффективно­
сти работы с кадрами на предприятиях, рассматриваемых выше, автор предло­
жил методику оценки стадии кризиса (табл. 6). Результаты анализа позволят 
установить стадию кризиса, в котором находится предприятие, и определить 
тип дальнейшей кадровой политики для его развития. 
Таблица 6 
Рекомендуемые показатели экономической эффективности 
ра б оты с кадрами на разных стадиях кризиса 
Показатель Формула Стадия коизиса 
Острый M&"A1Jli С1<рытый Выхоо11 
JфU'.JUC 1'DUЗUC l\Oll'1U(' 1':0U"JUCQ 
Значения показателей 
1. Коэффициент оборота по выбы- К. = Чуо l Чср >30,О 16- 30,0 7,5-16 <7,5 
тию,% 
·100% 
2. Уд. вес издержек на 1 промышп . И1у0.гес = (И' / <160 160-220 22 0-30 о >300 
персонал в общем объеме 1 строител. /В~ ·100% <200 20.0-26 о 26 0-32 о >32 о реализ . продукции, о/о 1 оказ .услуr <41 о 410-480 48 0-54 о >540 
3 . Дomi издержек на АУП в общем иm~\-д.ш· = (Jf'YП! >15,0 12,0-15,0 10,0-12,0 <10,0 
объеме реализ . продукции, % 18,J ·100% 
4. Расходы на социальные выплаты, р соц = [>""'Ч соц / <0,3 0,3-1,6 1,6-3,5 >3,5 
тыс . р . / чел . IЧ~ 
5 .Дол• задо11жснности по оплате J""' уд.ис = :f'o"./ >3,5 0,5-3,5 0,1-0,5 <0,1 
труда в общем объеме кред . задолж" / :1' п6щ • 100% % 
Условные обозначенм. : Ч,,. - численносrь уволенных работников; Чср - среднесписочнu числен­
ность ; И'- издержки на персонал; Вр- выручка от реализации продукции; и'1'11 - издержки на адми­
нистративно-управленческий Персонал ; f'°6"' соч - раСХОДЫ предпрИJIТИJI На СОЦИалЬНЫе ВЫПЛаты; J'0 " .-
креДИТОрсКаJ1 задолженность по оплате труда; 3'"""' - общu кредиторскu задолженность 
Аудит приоритетных функций кадрового менеджмента подразумевает 
анализ наиболее значимых и актуальных функций работы с персоналом на кри­
зисном предприятии, а также оценку их соответствия стратегическим целям 
выхода предприятия из кризиса и обеспечению успешного его функционирова­
ния. Предлагается проведение анализа влияния основных функций кадрового 
менеджмента на показатели результативности труда и издержек на персонал. 
Аудит кадрового потенциала предполагает оценку количественных и каче­
ственных характеристик персонала, которые в кризисной ситуации помогут 
увидеть потенциальные возможности персонала и составить программу его 
развития и эффективного использования. Проведение аудита кадрового потен­
циала предлагается с помощью программы Excel. 
6. Проведена апробацик разработанной методики кадрового аудита на 
предприятии Иркутской области, находящемся в процедуре «внешнее 
управление>>. Выделены основные мероприятия для преобразования сис­
темы управлении персоналом. Предложен расчет экономии денежных 
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средств предприятия при проведении кадрового аудита собственными си­
лами, а не специалистами консалтингового агентства. 
Предложенные методические основы прошли апробацию в г. Усть-Куте в 
ОАО «Осетровский речной порт», являющемся градообразующим и находя­
щемся в процедуре внешнего управления. 
По результатам проведения кадрового аудита выделим следующие моменты: 
При аудите организационной структуры управления на основании алгорит­
ма ее моделирования разработано дерево целей системы управления ОАО 
«Осетровский речной порт»; выделены шаги от целей к функциям, от послед­
них - к составу структурных единиц и их подчиненности; проведен анализ дея­
тельности предприятия, который позволил сформировать функциональную мо­
дель, включающую: управление, маркетинг, технико-экономическая подготовка 
производства, обеспечение производства и реализация услуг. На ее основании 
был предложен вариант новой организационной структуры предприятия, обла­
дающий рядом преимуществ по сравнению с ранее действовавшей структурой 
управления. 
При аудите экономической эффективности работы с кадрами выявлена по­
ложительная динамика показателей, которая подтверждает экономическую ус­
тойчивость предприятия (табл. 7). Следовательно, несмотря на прохождение 
процедуры банкротства, Осетровский речной порт имеет перспективы выхода 
из кризиса. 
Таблица 7 
Показатели экономической эффективности работы с кадрами ОАО «ОРП>> 
Показатель 2004 г. 2005 г. 2006 г. 2007 г. 2008 г. 
Коэфф. оборота по выбытию персонала, % 53 3,8 2,7 1,9 1,3 
Уд. вес издержек на персонал в общем объе- 36,6 61,5 52.8 49,2 53,8 ме реализации услуг % 
Уд. вес издержек на АУП в общем объеме 12,2 16,1 12,2 4,9 5,3 реализованных услуг % 
Расходы на социальные выплаты, тыс. р. 0,5 1,5 2,1 29 3,3 
Доля задолженности по оплате тру да в об- 1,2 0,9 0,0 0,0 0,0 щем объеме кредиторской задолженности, % 
При аудите приоритетных функций кадрового менеджмента кроме диаг­
ностики кадровых процессов при антикризисном управлении автором проведен 
анализ влияния складывающейся кадровой ситуации по приоритетным функци­
ям кадрового менеджмента на показатели результативности труда и издержек 
на персонал. По его результатам предложено: пересмотреть должностные инст­
рукции (с целью совмещения должностных обязанностей) для ряда специали­
стов; повысить квалификацию некоторым категориям работников; внедрить 
систему оплаты труда, позволяющую согласовать финансовые результаты дея­
тельности подразделений с уровнем оплаты труда работников. 
При рассмотрении кадрового потенциала проведена самооценка и оценка 
экспертами персонала по профессионально-квалификационным и личностным 
характеристикам с обобщением результатов в программе Excel (рис.5). 
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Рис. 5. Средневзвешенная оценка профессионально-квалификационных и 
личностных характеристик работников 
В результате исследования можно утверждать, что предприятие находится 
на стадии скрытого кризиса и имеет перспективы выхода из него. Автором 
предложено использовать преобразующий тип кадровой политики, предпола­
гающий небольшие изменения по наиболее значимым функциям кадрового ме­
неджмента. 
Для проведения кадрового аудита собственными силами предложен расчет 
экономии финансовых средств по следующей формуле (У-4 c.J: 
у<А с.с = ТА в.а - ТА с.с 
Затраты на проведение кадрового йJ!,.{Jита внешни.wи аудиторами (специа­
листами консW1тингового агентства) (З"" "aJ включают: 
- стоимость приобретенной услуги по проведению кадрового аудита у кон­
салтингового агентства; 
- затраты на обеспечение доступа материалов; 
- прочие затраты (проезд, питание). . 
Затраты на проведение кадрового аудита собственны.wи сШ1ами (ТАс.J: 
-оплата труда сотрудников кадровой службы (отдела кадров); 
- стоимость методики проведения аудита; 
- затраты на приобретение программы аудита; 
- затраты на обеспечение аудита (на разработку и размножение анкет, про-
ведение анкетирования); 
- амортизация оргтехники. 
Таким образом, разработанные автором методические подходы способству­
ют дальнейшему развитию теории и практики экономики труда в части органи­
зации и проведения кадрового аудита на кризисном предприятии. 
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